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Existe una corriente de economistas que han estudiado la utilidad laboral por 
medio de la satisfacción del trabajo. Dichos estudios se han realizado por medio 
de los planteamientos microeconómicos del modelo tradicional de ocio-trabajo 
donde la utilidad del individuo depende positivamente del consumo y 
negativamente de las horas de trabajo. A medida de los años 60 distintos 
economistas han hecho modificaciones a este modelo donde además de incluir el 
















que aquellos con niveles educativos altos tienen mayores aspiraciones salariales y 
por ende son más susceptibles a decepcionarse cuando sus condiciones laborales 
no son las deseadas. 
(Clark 2008) Proporciona las bases de un modelo conceptual del ingreso relativo. 
En este modelo conceptual se estructura de tal manera que los cambios en el 
ingreso relativo, teniendo todo lo demás constante, ocasione efectos positivos en 
la satisfacción laboral. También se hace un recuento histórico del estudio de dicho 
temas donde el autor relación la paradoja de Easterling2 con los estudios de 
ingreso relativo. A medida que los países aumentan su PIB per cápita, y a la vez 
disminuya la desigualdad social, los efectos del ingreso relativo se vuelven cada 
vez menores debido a que hay poca movilidad social. En el caso de países 
emergentes como Colombia ocurre lo contrario. Debido a que los beneficios 
laborales en una economía en vía de desarrollo se centran al principio en aquellos 
que tienen mayores recursos3, los ingresos relativos tienen a ser altos solo para 
un grupo de gente privilegiada. 
Por otro lado (Gao y Smyth, 2010) hace un trabajo parecido al de (Clark 2008) 
pero lo hace utilizando datos del mercado laboral Chino para 784 trabajadores de 
78 empresas. Los resultados arrojan que el ingreso relativo tiene un efecto positivo 
en la satisfacción laboral. También se menciona una relación entre el incremento 
del salario relativo en una región debido al aumento de inversión privada. El autor 
atribuye dicho hecho al incremento en competitividad en la región. Cuando las 
firmas compiten por el capital humano debido a su heterogeneidad, existen altas 
posibilidades de ascenso en los rangos altos. El hecho de que sea fácil ascender y 
así mismo salir de una firma, hace que la permanencia en un puesto de alta rango 
proporcione una mayor satisfacción laboral por el salario relativo. 
 
                                                          
2 La paradoja esta existe un momento  donde los incrementos en el PIB per cápita tienen un efecto 
nulo en la felicidad global del individuo. 
3 Esta relación es obtenida de la Kurva de Kruznets donde a menor desarrollo y menor pib per 
cápita se deriva una mayor desigualdad. 
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3.2 Otras variables que influyen en la satisfacción laboral 
Para analizar las variables de control se ha considerado todo tipo de evidencia 
empírica (con su debido soporte teórico) que demuestre ser explicativa de la 
satisfacción laboral, en aras de especificar un modelo que explique correctamente 
la satisfacción laboral y así evitar sesgos en los coeficientes estimados.  
Se tiene en cuenta que la variable principal del estudio será el ingreso relativo, 
pero  aparte de ella hay muchas otras variables que se encuentran como 
explicativas (además se considera la idea de que todavía surgen nuevas 
metodologías y variables que permitan una medición y análisis más acertado) de  
la satisfacción laboral4:  
1. Edad: Se encuentra copiosa evidencia de que posee una forma de U y 
encuentra su punto más bajo alrededor de los 30 años. Generalmente 
presenta un efecto negativo en la satisfacción laboral al ser incluida la edad 
al cuadrado la cual presenta un coeficiente positivo generando la forma de 
U. La explicación atribuida a que los jóvenes pueden sentirse muy 
satisfechos es debido a la novedad de su situación que al ser comparada 
con grupo de referencia genera un efecto positivo en la satisfacción. Pero 
crecer se dan cuenta que los retornos intrínsecos y externos no son tan 
satisfactorios como esperaban y las expectativas que tenían eran mayores 
a las logradas, además de que el grupo de referencia se encuentra en una 
mejor situación lo que lleva a un decaimiento de la satisfacción laboral. La 
etapa posterior a los treinta es de una disminución de las aspiraciones y un 
menor peso a las comparaciones (Clark, Oswald y Warr. 1996) 
(Theodossiou y Zangelidis. 2009) lo que conlleva a un aumento de la 
satisfacción. 
 
                                                          
4 Esta recopilación de variables se hizo a partir: Farné y Vergara (2007), en conjunto con variables 
que se consideró podían resultar relevantes. Todas están variables están en la encuesta continua 
a egresados.  
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2. Sexo: Las mujeres están más satisfechas que los hombres por dos 
razones: “En primer lugar, la satisfacción es una función de las expectativas 
y las mujeres tienen menores expectativas sobre los resultados del 
mercado laboral que los hombres. En segundo lugar, el conjunto de 
características asociadas con el empleo de las mujeres pueden recurrir a 
ellas lo suficiente como para superar la satisfacción pérdida de ingresos 
más bajos.” (Gao y Smyth. 2010). 
 
3. Estado civil: Las personas casadas presentan una mayor satisfacción 
laboral que los solteros y los divorciados poseen una menor satisfacción, 
esto debido al stress asociado al trabajo en cada situación, además del 
apoyo monetario proveniente del compañero sentimental (Clark, Oswald y 
Warr. 1996) entre otros. 
 
4. Número de hijos: es incluido como variable de control (Clark, Oswald y 
Warr. 1996) mostrando su relevancia al 5% entre un extenso grupo de 
controles, la relación se le atribuye a través de la salud de los individuos, 
pues personas con 1 hijo presentan un menor nivel de salud mental que 
personas sin hijos. 
 
5. Perteneciente a un sindicato: dada la existencia de evidencia de que 
aquellos pertenecientes a un sindicato presentan menor nivel de 
satisfacción laboral debido al inconformismo que se posee respecto a 
condiciones laborales que le llevaron a ser parte del grupo sindical laboral 
(Borjas. 1979) (Clark y Oswald. 1996) (Clark, Oswald y Warr. 1996) 
(Theodossiou y Zangelidis. 2009) como trabajar más horas de las 
estipuladas en el contrato. 
 
6. Tipo de contrato laboral: Sobre la cual hay resultados divergentes, una 
explicación de fondo pueden ser los niveles de prestaciones según el 
contrato que se posea:  
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“Un número de estudios reportan que los trabajadores a tiempo parcial están 
más satisfechos que los de tiempo completo equivalentes (Barker, 1993, 
Eberhardt y Shani, 1984; Fenton-O Creevy, 1993; Jackofsky y Peters, 1987; 
Martin y Sinclair 2007; Sinclair, Martin, y Michel, 1999; Wortuba, 1990), otros 
estudios reportan que trabajan a tiempo parcial están menos satisfechos (Hall 
& Gordon, 1972, Miller y Terborg, 1979; Shockey y Mueller, 1994), y algunos 
estudios indican ninguna diferencia significativa en la satisfacción laboral entre 
los de tiempo parcial y los empleados a tiempo completo (Kalleberg, 1995; 
Krausz, Sagie, y Bidermann, 2000; Logan, O Reilly, & Roberts, 1973; Maynard 
et al, 2006;. McGinnis y Morrow, 1990; Morrow, McElroy, y Elliott, 1994; 
Rosendaal, 2003; Steffy y Jones, 1990; Thorsteinson, 2003).”  
(Gianikis y Mihail. 2011) Presentan resultados que demuestran la divergencia 
de la satisfacción laboral entre trabajadores de tiempo completo y de tiempo 
parcial, en el presente trabajo la se tendrán en cuenta si poseen contrato: a 
término indefinido, fijo, de prestación de servicios, sí es trabajador por cuenta 
propia o sí es propietario o socio de empresa. 
7. Tamaño de la empresa donde labora: Existe evidencia empírica de que los 
trabajadores pertenecientes a una empresa pequeña son más satisfechos 
que los pertenecientes a empresas grandes (Clark y Oswald. 1996). 
 
8. Constancia en el trabajo (Job Tenure): Esta variable es considerada 
relevante y de relación positiva con la satisfacción laboral (Gianikis y Mihail. 
2011) (Clark y Oswald. 1996) (Clark, Oswald y Warr. 1996) (Allen y Van der 
Velden, 2001). 
“Hay un gran cuerpo de literatura científica5 que demuestra que las 
empresas incurren en altos costes de investigación y formación en la 
contratación de nuevos empleados, muchas veces tratan de desalentar la 
rotación laboral entre empresas y la movilidad de sus trabajadores más 
altamente valorados por el establecimiento de relaciones laborales a largo 
                                                          
5
 Mincer (1974), Becker (1975), Burdett (1978), Jovanovic (1979, 1984), Barron et al. (1989), Salop 
y Salop (1976), Spence (1974), Wildle (1979), Viscusi (1980). 
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plazo e intentando para mejorar la utilidad derivada de los empleados en el 
trabajo. Esto se logra proporcionando a los empleados con puestos de 
trabajo que ofrezcan una trayectoria profesional y recompensas 
proporcionales a la constancia (Job tenure). Clark (1996, 1997) demuestra 
que un trabajador posición o posición potencial en escala de antigüedad de 
la empresa tiene un efecto significativo sobre la utilidad que él o ella se 
deriva del trabajo”  
(Theodossiou y Zangelidis. 2009) Encuentra que la constancia en el trabajo 
también posee una relación en U como la descrita en la edad: “Inicialmente 
experimentan un detrimento de la satisfacción laboral y a medida que la 
relación laboral madura nuevas oportunidades de crecimiento y desarrollo 
laboral van apareciendo para el individuo lo que aumenta los niveles de 
satisfacción laboral.” 
 
9. Posición ocupacional: pertenecer a una firma del sector público o ser del 
sector privado también influye en la satisfacción laboral. Se espera que los 
pertenecientes al sector privado reporten una mayor satisfacción laboral 
que aquellos vinculados al sector público (Clark y Oswald. 1996) (Senik. 
2008). 
 
10. Posee un segundo empleo: arroja evidencia que hace sentir menor 
satisfacción sobre el primer empleo al incluirlo en la regresión como una 
Dummy (Clark y Oswald. 1996). Puede que el empleo primario no satisface 
todas las necesidades del individuo, sea debido a las posibilidades de 
consumo o dado que las actividades de realiza no son de su completo 
agrado y por ello recurra a tener un segundo empleo. 
 
11. Nivel educacional: Existe evidencia que indica que a mayor nivel 
educacional menor satisfacción laboral, puesto que los grupos de referencia 
estarán discriminados por el mayor titulo que se posea (especialización, 
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maestría o doctorado) (Allen y Van der Velden, 2001) (Senik, 2008) 
(Gianikis y Mihail. 2011) (Clark, Oswald y Warr. 1996) entre otros. 
 
12. Posibilidades de ascenso: el cual presenta una relación positiva con la 
satisfacción laboral a medida de que las oportunidades sean mejores 
(Clark, Oswald y Warr. 1996) (Gianikis y Mihail. 2011). 
 
13. Nivel de autonomía: A mayores niveles de autonomía se presenta un mayor 
nivel de satisfacción laboral, la explicación se le atribuye a que el trabajador 
posee un mayor nivel de libertades y puede desarrollar sus ideas a gusto 
(Allen y Van der Velden, 2001) (Gianikis y Mihail. 2011. es considerada 
como libertades/freedom).  
 
14. Relación con los compañeros de trabajo: el cual puede variar dependiendo 
del entorno laboral pero en la evidencia encontrada se presenta una 
relación positiva con la satisfacción laboral (Clark, Oswald y Warr. 1996) 
(Gianikis y Mihail. 2011). 
 
15. Relación con el jefe: tiene una explicación bastante similar a la relación con 
los compañeros de trabajo, por lo general son descritas y analizadas en 
conjunto como variables que afectan la satisfacción laboral desde una 
perspectiva psicológica. La relación (al igual que la descrita anteriormente) 
puede variar dependiendo del entorno laboral en (Clark, Oswald y Warr. 
1996) y (Gianikis y Mihail. 2011) tiene una relación positiva. 
 
16.  Rama de actividad económica: será tenida en cuenta al ahora de crear el 
grupo de referencia del cual se obtendrá el ingreso relativo, tener en cuenta 
esta variable aislara otros posibles efectos tenidos en cuenta de las 
peculiaridades de cada sector que no tengan relación con el salario por 




17. Grado de utilización de las competencias: en la teoría de la asignación los 
conceptos de los desequilibrios de competencias y educacionales se 
encuentran relacionados a la productividad y los salarios (Allen y Van der 
Velden, 2001). Se pretende controlar si el individuo posee nivel educacional 
y de competencias adecuado para el trabajo que posee. Se espera que 
aquellos que se clasifiquen como subutilizados por competencias tengan 
una relación negativa con la satisfacción laboral dado que no están 
utilizando al máximo sus capacidades y podrían estar en un trabajo más 
acorde a sus capacidades donde obtendrían un mayor salario. 
 
18. Relación del empleo con el curso de pregrado: busca  recoger el efecto de 
las expectativas de los conocimientos adquiridos con la labor desempeñada 
en su trabajo teniendo en cuenta: Si no presentan ninguna relación, si 
existe una  relación indirecta, o se encuentran directamente relacionados. 
Se espera que aquellos con una relación directa tengan una relación 
positiva, en cualquier caso mayor que aquellos con una relación indirecta o 
que aquellos sin ninguna relación. 
 
19. Relación del empleo con el período de práctica: La encuesta tiene tres tipos 
de relación: directa, indirecta y ninguna. Es posible que al ganar experiencia 
en un área, sector o cargo en específico los egresados se sientan más a 
gusto al seguir trabajando sobre ellas debido a la creación de 
competencias, conocimientos y experiencias. Estas características pueden 
crear un aumento de sus expectativas salariales, mejorar sus posibilidades 







4. Modelo Conceptual 
Tomando de referencia un modelo clásico de microeconomía, la función de utilidad 
a estudiar estaría especificada de la siguiente manera: 
   ln   ′     (1) 
Donde  corresponde al ingreso del individuo  y  corresponde a un vector que 
tiene en cuenta las carracteristas personales del individuo (edad, género, 
educación) y las horas del trabajo. Al tener en cuenta un salario relativo / 
donde  es el salario de referencia que toma en cuenta lo que ganan los 
individuos que tienen las mismas características que del individuo i. Se cambia la 
ecuación 1 a:  
   ln   ln/    ′    (2) 
De esta función el trabajo se enfocara en analizar los efectos marginales de  y  
los cuales serian 

    1/    (3)                     

    1/     (4) 
Esta especificación entonces permite establecer una utilidad marginal positiva 
pero decreciente del ingreso absoluto y un efecto negativo decreciente del salario 
de comparación lo cual indica que los individuos se sienten más insatisfechos 
conforme aumenta el salario de su grupo y su ingreso permanece igual.  
Existe evidencia que corrobora la importancia de criterios comparativos como 
variable explicativa de la satisfacción laboral sea a través del ingreso relativo 
(Clark y Oswald, 1995) (Blanchflower y Oswald 2004) u otro tipo de criterios 
comparativos asociados a los padres, colegas, compañeros de colegio o de 
universidad (Senik, 2008). La explicación atribuida al ingreso relativo como 
variable relevante es debido al status socioeconómico que implica el poseer un 
trabajo con una mayor remuneración la cual permita un mayor nivel de consumo y 
capaz de saciar sus necesidades en relación a la sociedad (o grupo de referencia). 
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El efecto mencionado anteriormente es conocido como status effect (Gao, Smyth, 
2010). 
Por otro lado si el efecto del ingreso de referencia en la satisfacción laboral es 
negativo, esto es evidencia de un efecto conocido como efecto de señalización o 
signaling effect (Gao Smyth, 2010). En este caso el incremento de los salario de 
un grupo indica para el individuo la percepción de salarios superiores en el futuro. 
Debido a la interdependencia de las preferencias, la felicidad individual y la 
satisfacción dependerán de lo que uno logra en comparación con los demás. “Si 
todos fueran a conducir un Rolls Royce, uno se sentiría satisfecho con un coche 
más barato” (Ada Ferrer-i-Carbonell, 2005). Esto implica que la escogencia del 
grupo de referencia es crucial al pretender calcular la influencia del ingreso relativo 
en la satisfacción laboral. Por tanto un gran reto del estudio será la correcta 
escogencia de un grupo de referencia, dado que el ingreso del grupo de referencia 




4.1  Criterios para elegir el grupo de Referencia  
La literatura concerniente a estudios de utilidad relativa como los de (Clark, 
1996b), (Gao  ySmyth, 2010), (Mc Bride, 2001) abordan el salario relativo teniendo 
un cuenta los salario de un grupo de gente cercano al individuo.  En el estudio de 
Mc Bride por ejemplo se tiene en cuenta como salario de referencia, aquel que 
corresponde a los amigos, vecinos, y compañeros de trabajo. Clark por otro lado, 
toma en cuenta los grupos de referencia anteriores y adiciona el salario promedio 
de núcleo familiar (padre, madre y hermanos). Todos estos autores consideran 
que el grupo de referencia debe estar cercano al individuo por el simple argumento 
sicológico de que las personas buscan competir contra las personas que conocen 
y no frente a un grupo de gente desconocida.  
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Es importante aclarar que aunque hay varias especificaciones de lo que 
corresponde el grupo de referencia del ingreso, existe poca literatura que justifique 
cual es el mejor enfoque. Algunos trabajos empíricos como los de (Gao y Smyth, 
2010) y (Mc Bride, 2001) toman en cuenta los datos de encuesta donde el 
individuo señala de forma explícitamente cual es el grupo de referencia que utiliza 
al calcular su salario relativo. En ambos estudios se concluye que los individuos 
tienen en cuenta su localidad cercana (familia ,amigos) al hacer comparaciones de 
salarios pero el elemento más importante la hacer dichas comparaciones 
constituyen los salarios del sector o la firma en que trabaja el sujeto. Dicho 
suceso, ocurre porque los salarios de la firma o el sector son mejores indicadores 
de expectativas salariales que los salarios de los padres o amigos no laborales de  




5. Datos a utilizar 
Los datos a utilizar en este estudio provienen de una encuesta realizada por la 
Dirección de la Universidad EAFIT a los egresados del programa de Ingeniería de 
Procesos que se graduaron desde el 2002 hasta 2010. Para los cálculos del 
ingreso relativo se utilizar los datos del Observatorio Laboral para la Educación 
(OLE) del Ministerio de Educación Nacional (MEN) donde se encuentran los 
salarios promedio de los egresados Colombianos que pertenecen a todas las 
universidades tanto públicas como privadas. 
 
5.1  Datos del Observatorio Laboral para la educación6 
Los datos fueron utilizados para elaborar los salarios del grupo de referencia. El 
grupo de referencia se estableció teniendo en cuenta el año del grado y el sector 
económico y nivel educativo de Universidades privadas de Bogotá y Antioquia. Se 
                                                          
6
 Graduados Colombia: http://www.graduadoscolombia.edu.co:8080/o3portal/index.jsp 
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restringió la muestra dado que de estas dos regiones del país es donde están 
ubicadas las mejores universidades y se considera que puede ser el grupo de 
referencia más adecuado para comparar a los Ingenieros de Procesos de Eafit.  
Para aquellos que poseen un pregrado se les comparo con Ingenieros de 
producción, y los egresados de Ingeniería Química y de Ingeniería de procesos. 
La decisión de incluir los salarios del los ingenieros Químicos y de Producción en 
el grupo de referencia consistió al grado de similitud de los pensum de estas 
carreras frente al pensum de la carrera de Ingeniería de procesos lo cual hace que 
los egresados de dichas carreras sean competencia directa en el mercado laboral 
para los egresados de Ingeniería de Procesos.  
La intención del estudio es poder establecer una comparación rigurosa al 
compararlos por el nivel académico que posean (además de sector económico y 
del año de graduación del estudio cursado), por lo tanto se crearán grupos de 
referencia para los niveles académicos de especialización, maestría y doctorado.  
 
5.2 Datos de la Encuesta de Egresados de Ingeniería de Procesos  
En aras de adquirir certificaciones de calidad impartidas por el Sistema Nacional 
de Acreditación (SNA) la Universidad EAFIT a través de la Dirección de 
Planeación ha realizado estudios sobre egresados desde el año 2000. Dichos 
estudios se realizan por medio de indicadores de seguimiento a  graduados, los 
cuales permiten a la universidad medir el impacto de su labor en el entorno 
económico social;  regional y nacional. Los datos de este trabajo provienen de un 
estudio de acreditación realizado en el 2011, el cual fue realizado por medio de 
una encuesta de seguimiento a egresados de Ingeniería de Procesos, Economía, 
Música, y Contabilidad.  
Se  posee una población de 451 estudiantes egresados con una muestra de 209, 
restringida a 166 correspondientes a Eafitenses trabajando en la ciudad de 
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Antioquia. Se restringió la muestra debido a que se buscaba homologar variables 
demográficas y de tal forma efectuar una mejor medición estadística. 
En la encuesta se les pregunto a los egresados dos preguntas asociadas a 
satisfacción laboral. La primera consistió en asignar un nivel de satisfacción 
laboral del 1 a 4 donde 1 es muy insatisfecho y 4 muy satisfecho. La segunda 
radicaba en preguntarle a los egresados en que parte se ubicaba en una  escalera 
donde en el primer nivel están los menos exitosos del curso y en el decimo están 
los más exitosos7.  
Los resultados de la satisfacción fueron poco diversos dado que la mayoría de 
egresados 45% se encuentran muy satisfechos y un 45% muy satisfechos dejando 
solo un 9% de egresados insatisfechos8. 
 
 
6. Marco Metodológico 
El modelo a utilizar en este trabajo es un probit binomial, donde 0 corresponde a 
personas que reportaron estar muy insatisfechas, insatisfechas o satisfechas y 1 
solamente a personas que dijeron estar muy satisfechas. Dicho modelo predice la 
probabilidad de que un individuo este en un nivel de satisfacción dado unas 
características. Además de predecir dicha probabilidad permite el cálculo de una 
variable latente la cual indica la función de utilidad de estar empleado.   
   ln   ln/       (2) 
Recordemos que la ecuación dos es la ecuación a modo teórico, la ecuación 
ampliada se escribiría de la manera siguiente:  
                                                          
7
 Estos resultados no dieron significativos por lo cual no se tendrán en cuenta en los resultados ní en el 
marco  metodológico del trabajo. 
8
 Ver anexo 1. 
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  0  1  2 ln      3   4♣   52♣
  6    7 ♣   8
 9ñ   10♣   112♣
  12  13   14
  15♣  16♣   17♣
  18♣  19  20  21
 22_  23_  24_
 25  __  9 
 
Esta regresión tendrá en cuenta todos los controles pertinentes tratado en el 
apartado número 2.2. La edad y la constancia (jobtenure) al cuadrado serán 
dividas por 100, el tipo de contrato tendrá en cuenta: término indefinido, fijo, de 
prestación de servicios, sí es trabajador por cuenta propia o sí es propietario o 
socio de empresa. La variable public tiene en cuenta si trabaja para el sector 
publico dada su esperada influencia positiva, teniendo como ase que trabaje en el 
sector privado. Se tiene en cuenta el nivel de estudios que posea el individuo de 
acuerdo al mayor titulo educativo que posea (maestría, doctorado, especialización 
agrupados en la variable postgrado) dada que su base es el pregrado en ingeniera 
de procesos. Se tiene en cuenta autonomía categórica de 1  4 además de las 
relaciones con los compañeros (Relcomp) y las posibilidades de asenso (posans) 
y relación con el jefe (Jefe) como variables categóricas en una escala de 1 a 5 
donde 1 es el menor nivel y 5 el mayor posible. 
En cuanto al nivel de utilización de las competencias se opta por dejar como base 
aquel donde no se tiene ninguna relación del empleo con su nivel de 
competencias y tomando como dummys que esté sub-utilizado o por el contrario 
se esté en sobreutilización de las capacidades del individuo además se tiene en 
                                                          
9
 Los ♠ señalan que la variable es una Dummy, los ♣ que es una variable categórica. 
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cuenta un nivel de correcto pareo (match) entre necesidad de la empresa y 
capacidades del individuo.  
Se tendrá en cuenta la relación del pregrado (Rel_preg), del período de práctica 
(Rel_prac) y del énfasis (Rel_enf)  con el empleo actual sea que no tenga ninguna 
relación, una relación directa o indirecta.  El último grupo de variables tenido en 
cuenta es un grupo de dummys que contienen el sector económico de la empresa 
donde labora correspondiente a 14 ramas de actividad económica. 
 
7. Resultados Obtenidos y Conclusiones 
Se desarrollaron regresiones econométricas con un modelo Probit binomial donde 
0 consiste en las personas que reportan estar muy insatisfechas (1), insatisfechas 
(2) o satisfechas (3) y como 1 aquellas que están muy satisfechas (4). Se eligió el 
ordenamiento de esta variable de la siguiente manera dado que la gran mayoría 
de la muestra se encuentra satisfecha o muy satisfecha10, por tanto las 
conclusiones de este modelo serán dadas teniendo en cuenta esta clasificación. 
Para corroborar que la variable salario relativo no crea ningún problema de 
multicolinealidad (dado que es creada en base al salario absoluto) se hace una 
prueba de correlación11. Obteniendo una relación de 0.8192 por lo cual se opta por 
avanzar en las regresiones con la variable salario relativo solamente, envés de 
salario relativo y salario absoluto en la eliminación de variables para encontrar el 
modelo resumido que solo posee las variables estadísticamente significativas12. 
Para corroborar estos efectos se desarrollaron numerosas regresiones pero para 
efectos prácticos la prueba más contundente es la robustez y significancia de las 
variables explicativas al cambiar el salario relativo por el absoluto a excepción de 
la variable postgrado.  
                                                          
10
 Ver anexo 1. 
11
 Ver anexo 2. 
12
 Además se realizaron pruebas de endogeneidad a cada una de las variables significativas del modelo 






Esto indica la importancia del salario relativo como variable explicativa que recoge 
otro tipo de efectos que el salario absoluto no refleja a pesar de su alta correlación. 
Además de arrojar una prueba de significancia conjunta (Lroc en stata13) 
ligeramente superior en el caso de la regresión con el ingreso relativo. Al agregar 
ambas variables en la regresión resumida el salario relativo sigue siendo 
significativo mientras el absoluto no, además postgrado y la constante pierden 
relevancia. La robustez y significancia de los resultados obtenidos se mantiene al 
efectuar la medición con un modelo Logit (a excepción de la variable rama de 
actividad financiera en los coeficientes estimados a diferencia de en los efectos 
marginales) que mantiene su significancia y robustez lo que demuestra la buena 
especificación del modelo14. 
Al comparar estos resultados con lo que se esperaba a priori se destaca la no 
concordancia con que a mayor nivel educacional se está más insatisfecho. Además 
de esto el hecho de que la constancia en el trabajo sea negativo se debe a que en 
promedio los egresados poseen 33 meses de experiencia y todavía se hallan en un 
periodo de acoplarse, amoldarse o conformarse con el trabajo y su posición en el 
mismo lo cual es coherente con la forma de U descrita en (Theodossiou y 
Zangelidis. 2009). Tal como se esperaba aquellos trabajadores que reportan estar 
utilizando plenamente sus competencias se encuentran más satisfechos acorde con 
(Allen y Van der Velden, 2001). 
 
En cuanto al segundo empleo sea positivo para la satisfacción laboral contrario a lo 
obtenido por (Clark y Oswald. 1996) puede ser debido a que los egresados (que en  
general son jóvenes menores a 30 años) se consideran más satisfechos en su 
trabajo principal dado que suplen las necesidades faltantes con el segundo trabajo, 
sean de tipo psicológico como por ejemplo: el hecho de que en realidad están 
haciendo algo que les gusta ó ganan dinero extra. En general que este segundo 
empleo los acerca más a sus objetivos personales y por tanto los hace más felices.  
                                                          
13
 Ver anexo 3. 
14
 Ver anexo 7. 
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Se resalta el hecho de que aquellos empleados en un trabajo que tenga relación 
indirecta (Rel_Prac_2) o ninguna (Rel_Prac_3) con su periodo de práctica estén 
menos satisfechos como un hallazgo de suma importancia para la universidad y el 
departamento de prácticas profesionales, dado que si crean algún tipo de estudio 
que focalice el sector o la ocupación que más utilidad laboral pueda reportarle a 
los egresados puede convertirse en un futuro en una mayor  satisfacción laboral 
para los egresados, por lo cual se recomienda como un punto de estudio para las 
áreas respectivas15. 
La relatividad del salario es importante para explicar la satisfacción laboral al 
obtener más educación. Debido a que las personas con mayor educación, pagan 
más por educarse, sus expectativas salariales son mayores. Al incluir el salario 
relativo como variable explicativa en el modelo, el posgrado pasa a ser 
significativo y positivo. Esto implica que los incrementos relativos de los salarios 
tienen un efecto mayor en las personas que invierten en más educación, y además 
estos son positivos porque los egresados que tienen posgrado tienen salarios 
relativos mayores que aquellos que no.  
En el caso particular de este estudio, dado que los egresados que estudian más, 
sobresalen en términos salariales a egresados de otras universidades, se puede 
concluir que el estudio de un posgrado contribuye positivamente a la satisfacción 
laboral. Este caso va en contra de los resultados obtenidos en los trabajos (Allen y 
Van der Velden, 2001) (Senik, 2008) (Gianikis y Mihail. 2011) (Clark, Oswald y 
Warr. 1996), pero es plausible  debido al efecto status (Gao y Smyth, 2010) lo que 
conlleva afirmar el caso atípico de que los egresados están cumpliendo sus 




                                                          
15
 Industrias manufactureras (76), financiera (26), comercio (22), educación (19) en ese orden corresponden 
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Variable Mean Std. Dev. Min Max 
sat0               0.45                0.50             -                  1.00  
salario       2,890,645        1,402,340       80,000        8,000,000  
salariorel~o               1.03                0.43          0.08                3.02  
genero               0.34                0.48             -                  1.00  
edad             28.16                2.71        20.70              34.58  
recon               4.08                0.95          1.00                5.00  
amigos               4.63                0.62          1.00                5.00  
jefes               4.57                0.75          1.00                5.00  
postgrado               0.54                0.50             -                  1.00  
jobtenure             33.98              28.18             -              135.00  
hijos               0.11                0.37             -                  3.00  
posasce               3.07                1.15          1.00                5.00  
horas             46.03                8.73          1.00              65.00  
lnsalario             14.75                0.55        11.29              15.89  
lnsalarior              (0.07)               0.46         (2.55)               1.10  
_Irecon_2               0.07                0.26             -                  1.00  
_Irecon_3               0.13                0.33             -                  1.00  
_Irecon_4               0.40                0.49             -                  1.00  
Recon_5               0.39                0.49             -                  1.00  
_Iamigos_3               0.04                0.19             -                  1.00  
_Iamigos_4               0.27                0.45             -                  1.00  
_Iamigos_5               0.69                0.47             -                  1.00  
_Ijefes_2               0.01                0.11             -                  1.00  
_Ijefes_3               0.08                0.28             -                  1.00  
_Ijefes_4               0.20                0.40             -                  1.00  
Jefes_5               0.69                0.46             -                  1.00  
_Iramaact~_1               0.01                0.11             -                  1.00  
R_Comercio               0.13                0.34             -                  1.00  
R_Educación               0.11                0.32             -                  1.00  
R_Financiera               0.16                0.36             -                  1.00  
R_IndManu               0.46                0.50             -                  1.00  
Plen_Comp               0.72                0.45             -                  1.00  
Rel_Prac_2               0.28                0.45             -                  1.00  






1.: Nivel de Satisfacción de los egresados de ingeniería de procesos en el 
departamento de Antioquia16 
 
Fuente: Encuesta continúa a egresados Universidad EAFIT. 
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Muy insatisfecho 2 
Muy satisfecho 74 
Satisfecho 75 
Total general 166 
lnsalario 1   
lnsalarior 0.8192 1 
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3. Comparación de pruebas de bondad de ajuste. 
Prueba del salario relativo 
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4. Regresión Probit resumida del salario relativo. 
5. Regresión Probit resumida del salario absoluto. 
 
 
                                                                              
       _cons    -2.961159   .6557655    -4.52   0.000    -4.246436   -1.675883
   R_IndManu     1.662425   .4694133     3.54   0.000      .742392    2.582458
R_Financiera     1.929256   .6293582     3.07   0.002     .6957369    3.162776
 R_Educación     .8695272   .5206596     1.67   0.095    -.1509468    1.890001
  R_Comercio     1.477863   .4887694     3.02   0.002     .5198929    2.435834
  Rel_Prac_3    -1.056809    .350473    -3.02   0.003    -1.743724   -.3698949
  Rel_Prac_2    -1.494787   .3665436    -4.08   0.000      -2.2132   -.7763749
   Plen_Comp      1.04064   .3445765     3.02   0.003     .3652829    1.715998
     Recon_5      .990098   .3215191     3.08   0.002     .3599321    1.620264
     Jefes_5     1.669366   .3787153     4.41   0.000     .9270976    2.411634
      Segemp     .9471239    .410016     2.31   0.021     .1435074    1.750741
   jobtenure     -.015248   .0063607    -2.40   0.017    -.0277147   -.0027813
   postgrado     .6393502   .3025888     2.11   0.035     .0462872    1.232413
  lnsalarior     1.215044   .3740687     3.25   0.001      .481883    1.948205
                                                                              
        sat0        Coef.   Std. Err.      z    P>|z|     [95% Conf. Interval]
                             Robust
                                                                              
Log pseudolikelihood = -57.484581                 Pseudo R2       =     0.4961
                                                  Prob > chi2     =     0.0000
                                                  Wald chi2(13)   =      57.48
Probit regression                                 Number of obs   =        166
                                                                              
       _cons    -19.24847   5.573927    -3.45   0.001    -30.17316    -8.32377
   R_IndManu     1.703174   .5036576     3.38   0.001      .716023    2.690324
R_Financiera     2.021366   .6317917     3.20   0.001     .7830775    3.259655
 R_Educación      1.20516   .5800308     2.08   0.038     .0683209       2.342
  R_Comercio      1.42004   .5099169     2.78   0.005     .4206217    2.419459
  Rel_Prac_3     -1.09365    .355846    -3.07   0.002    -1.791095   -.3962041
  Rel_Prac_2    -1.497699   .3688551    -4.06   0.000    -2.220642   -.7747563
   Plen_Comp     .9732749   .3498791     2.78   0.005     .2875244    1.659025
     Recon_5     1.026171   .3184712     3.22   0.001      .401979    1.650363
     Jefes_5     1.617074   .3595757     4.50   0.000     .9123189     2.32183
      Segemp     .9285238   .4140665     2.24   0.025     .1169683    1.740079
   jobtenure    -.0178519   .0065682    -2.72   0.007    -.0307254   -.0049785
   postgrado     .3070624   .2966189     1.04   0.301    -.2742999    .8884246
   lnsalario     1.119353   .3800798     2.95   0.003     .3744107    1.864296
                                                                              
        sat0        Coef.   Std. Err.      z    P>|z|     [95% Conf. Interval]
                             Robust
                                                                              
Log pseudolikelihood = -58.564926                 Pseudo R2       =     0.4867
                                                  Prob > chi2     =     0.0000
                                                  Wald chi2(13)   =      64.23
Probit regression                                 Number of obs   =        166
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6. Regresión Probit resumida del salario absoluto y relativo. 
7. Regresión Logit resumida del salario absoluto. 
 
 
                                                                              
       _cons    -7.753444   7.619036    -1.02   0.309    -22.68648    7.179593
   R_IndManu      1.70379   .4795776     3.55   0.000     .7638351    2.643745
R_Financiera     1.978631   .6271758     3.15   0.002     .7493888    3.207873
 R_Educación     .9795942    .559694     1.75   0.080    -.1173859    2.076574
  R_Comercio     1.505725   .4971322     3.03   0.002     .5313635    2.480086
  Rel_Prac_3    -1.063189   .3530545    -3.01   0.003    -1.755163   -.3712152
  Rel_Prac_2    -1.497444   .3682655    -4.07   0.000    -2.219231   -.7756569
   Plen_Comp     1.009724   .3550095     2.84   0.004     .3139186     1.70553
     Recon_5       .98794   .3213519     3.07   0.002     .3581019    1.617778
     Jefes_5     1.668601   .3763407     4.43   0.000     .9309871    2.406216
      Segemp     .9426573   .4147799     2.27   0.023     .1297036    1.755611
   jobtenure    -.0165918   .0064463    -2.57   0.010    -.0292262   -.0039573
   postgrado     .5466026   .3532343     1.55   0.122     -.145724    1.238929
  lnsalarior     .9725758   .5324776     1.83   0.068    -.0710612    2.016213
   lnsalario     .3291867   .5281562     0.62   0.533    -.7059804    1.364354
                                                                              
        sat0        Coef.   Std. Err.      z    P>|z|     [95% Conf. Interval]
                             Robust
                                                                              
Log pseudolikelihood = -57.364761                 Pseudo R2       =     0.4972
                                                  Prob > chi2     =     0.0000
                                                  Wald chi2(14)   =      62.07
Probit regression                                 Number of obs   =        166
                                                                              
       _cons    -5.238234    1.25595    -4.17   0.000     -7.69985   -2.776617
   R_IndManu     2.970897   .8485571     3.50   0.000     1.307756    4.634039
R_Financiera     3.459559   1.152909     3.00   0.003     1.199898     5.71922
 R_Educación     1.496379   .9636986     1.55   0.120    -.3924359    3.385193
  R_Comercio     2.580625   .8547023     3.02   0.003     .9054392    4.255811
  Rel_Prac_3    -1.916357   .6835038    -2.80   0.005       -3.256   -.5767143
  Rel_Prac_2    -2.642316   .6939413    -3.81   0.000    -4.002416   -1.282216
   Plen_Comp     1.826066   .6997523     2.61   0.009     .4545769    3.197555
     Recon_5     1.793441   .5995078     2.99   0.003     .6184274    2.968455
     Jefes_5     2.982966   .7632615     3.91   0.000     1.487001    4.478931
      Segemp     1.596961   .8154865     1.96   0.050    -.0013629    3.195285
   jobtenure    -.0293142   .0126963    -2.31   0.021    -.0541986   -.0044299
   postgrado     1.274306   .5565663     2.29   0.022     .1834556    2.365155
  lnsalarior     2.167921   .6974525     3.11   0.002     .8009397    3.534903
                                                                              
        sat0        Coef.   Std. Err.      z    P>|z|     [95% Conf. Interval]
                             Robust
                                                                              
Log pseudolikelihood = -57.204388                 Pseudo R2       =     0.4986
                                                  Prob > chi2     =     0.0000
                                                  Wald chi2(13)   =      47.67
Logistic regression                               Number of obs   =        166
 
8. Prueba de endogeneidad al modelo resumido del salario re
28 
lativo. 
 
